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　職場不適応による離職を未然に防ぐためには，職場不適応のリスクを事前に予測することが重要
である。本研究では，職場適応との関連が想定される複数の心理変数を用いて労働における心理的
適応尺度を開発し，職場適応との関連を検討した。有識の社会人1500名を対象として Web 調査を
行った。因子分析の結果から，開発した尺度は4因子構造であることが確認された。また，ロジス
ティック回帰分析の結果，開発した尺度が職場適応に有意な影響力を示すことが確認された。以上
より，労働における心理的適応尺度が職場適応を予測する可能性が示された。
キーワード：職場適応，心理変数，因子分析，ロジスティック回帰分析
Ⅰ．問題と目的
　厚生労働省（2017）の労働安全衛生調査（実態調査）によると，仕事や職業生活に関することで強い
ストレスを感じる労働者の割合は59.5% であった。また，労働政策研究・研修機構（2012）の調査では，
31.7% の事業所がメンタルヘルスに問題を抱える正社員の数が増加傾向だと回答している。以上よ
り，受診には至らなくとも心身の不調感・不全感を自覚しつつ就業している者，つまり職場不適応
状態（職場に対する不満や精神的健康の悪化）への対策が急務だと考えられる。労働者の精神的健
康を向上するための取り組みとして，法整備も進み，2015年12月1日からは，労働者の心理的な負
担の程度を把握するために，ストレスチェックの実施が事業者に義務付けられている。労働者の不
適応状態の確認は早期のリスクマネジメントを可能にするため，一定の効果を示すことが想定され
る一方で，潜在的な不適応リスクを評価することもまた重要だと考えられる。なぜなら，潜在的な
リスクを把握することで，対策を立てることが可能となり，職場不適応を呈する前にマネジメント
することが可能となるためである。
　潜在的な不適応リスクを評価するために，心理変数の測定が有効な手段だと考えられる。
Cambell （1990，1994）は職場でのパフォーマンスの構成要素として，（a） 職務固有の課題遂行能力，
（b） 一般的な課題遂行能力，（c） 文章・口頭での伝達能力，（d） 努力，（e） 自制心の維持，（e） 同僚
やチームのパフォーマンスの促進，（f） 監督能力・リーダーシップ，（g） 経営管理・運営能力の8つ
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の要素を挙げている。また，Viswesvaran et al. （2005）は，（a） 対人関係能力，（b） 運営能力，（c） 
質，（d） 生産性，（e） 努力，（e） 職務知識，（f） リーダーシップ，（g） 権威に対する準拠や受容，（h） 
コミュニケーション能力の8つの要素を挙げている。以上の中から，心理変数に関わるものを取り
上げると大きく3つの領域を想定することができる。第一に，課題遂行に関わる心理変数，第二に，
コミュニケーションに関わる心理変数，第三に，個人の健康状態に関わる心理変数である。課題遂
行に関わる具体的な心理変数としては，柔軟性，主体性，持続力，実効力，実行力が挙げられる。また，
コミュニケーションに関わる具体的な心理変数としては，リーダーシップ，対人緊張，基本的信頼，
自己愛が挙げられる。個人の健康状態に関わる心理変数としては，ストレス耐性，効力感，切り替え，
レジリエンス，説明スタイルが挙げられる。本研究では，これらの職場適応に関わると考えられる
心理変数を測定するために労働における心理的適応尺度（Psychological Adaptation Scale for Job：
PASJ）を作成し，作成された尺度の因子構造，職場適応との関連を検討する。なお，職場適応は職
場満足感，職場ストレッサー，ストレス反応から測定する。職場満足感が高く，職場ストレッサー
が少なく，ストレス反応が少ない人が職場に適応していると考えられる。
Ⅱ．方法
1.　調査協力者　有職の社会人1500名を対象として Web 調査を実施した。23 ～ 59歳のフルタイ
ムの有職者1500名（男性1130名，女性370名）のデータを分析に用いた。調査対象者の基礎情報は，
平均年齢45.5歳（SD=8.2），平均就業年数15.6年（SD=10.6），職層は管理職447名，非管理職1053名
であった。
2.　調査票
⑴　その他基本情報
　性別（男性，女性，その他），年齢，婚姻状況（既婚，未婚）を尋ねた。
⑵　現在の職業について
　職種（事務，営業，企画，研究，専門職，金融，IT，建築・土木，医療・福祉，販売・サービス），職
層（管理職，非管理職・正規社員，非管理職・非正規社員），業態（卸売業，サービス業，小売業，製造業・
建設業・運輸業・その他），従業員数（0-5人，6-20人，21-50人，51-100人，101-300人，300人-1000），就
業年数，転職歴，転職回数を尋ねた。
⑶　過去の職業について（転職歴が有る人に対して尋ねた）
　職種（事務，営業，企画，研究，専門職，金融，IT，建築・土木，医療・福祉，販売・サービス），職
層（管理職，非管理職・正規社員，非管理職・非正規社員），業態（卸売業，サービス業，小売業，製造業・
建設業・運輸業・その他），従業員数（0-5人，6-20人，21-50人，51-100人，101-300人，300人-1000），就
業年数，転職の理由（職場の人間関係に対する不満，仕事内容に対する不満，賃金に対する不満，労
働時間に対する不満，自身の評価に対する不満，仕事に対する動機の不足，キャリアアップ，精神的
健康の不調，その他）を尋ねた。
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⑷　仕事の特性
　現在および過去の仕事の特性を数値化するために，1.　社内の人とのコミュニケーションの必要
性，2.　社外の人とのコミュニケーションの必要性，3.　身体的な負担，4.　精神的な負担，5.　仕事
の複雑さ，6.　イレギュラーな仕事の多さ，の6項目について5件法で回答を求めた（『小さい・低い』
を1 ～『大きい・高い』を5とした）。
⑸　職場適応
①職場満足感：田中（2010）が職場満足を観測するために用いた15項目（5件法）を用いた。
②ストレス反応：浅井ら（2010）が開発した包括的ストレス反応尺度の一般ストレス反応17項目（4
件法）を用いた。
③職場ストレッサー：小杉ら（2004）が開発した職場ストレススケール（Job Stress Scale：JSS）の職
場ストレッサー尺度23項目（5件法）を用いた。
⑹　労働における心理的適応尺度（PASJ）
　本尺度は，様々な心理変数を含む尺度であり，職場適応を予測し，継続就労の可能性を評価する
ことを目的として作成した。職場適応に関わると考えられる14の心理変数（柔軟性，持続力，スト
レス耐性，対人緊張のなさ，遂行能力，切り替え，リーダーシップ，基本的信頼，主体性，自己愛の
なさ，効力感，解決力，レジリエンス，説明スタイル）を測定するために作成された計35項目から構
成される（1変数あたり2-3項目）。また，社会的な望ましさから嘘の回答をしている人を弁別する
ために，Lie スケール計5項目，計40項目を作成した。作成された項目を Table1に示す。なお，＊
は逆転項目を表す。
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Table1　作成された項目内容
【課題遂行に関わる心理変数】
柔軟性
＊ 1. 違う意見を言われると受け入れるのに時間がかかる
2. 環境や人間関係が変わっても，それに合わせていくことが得意である
3. 熱意で課題に取り組むというよりも，持続的に課題に取り組むのが得意である
持続力 ＊ 4. 状況によっては，与えられた課題を放棄することも必要である
＊ 5. 努力次第で結果が変わらないと感じたときには手を抜きがちである
主体性
6. 課題に対して，主体的に考えたり行動したりする努力を厭わない
＊ 7. 自分で何かを考えるよりも，人から課題を与えられる方が良い
遂行能力
＊ 8. アイデアを生み出すことが得意であるが，その実行は苦手である
9. 他人に言われたことや自分で考えたことを行動に移すのが得意である
10. 私は，困難な問題に対して，様々な観点から解決策を考えることができる
解決力 ＊ 11. 私は，これまで，多くの困難な問題のために人生を狂わされたと感じる
＊ 12. 私は，解決策を考え，行動に移すことが苦手である
【コミュニケーションに関わる心理変数】
リーダーシップ
13. 課題を一人で抱え込むというよりは，人に任せる方が得意である
＊ 14. 他者の意見を自分のアイデアに反映することが苦手である
15. 年上の人と雑談するのが得意である
対人緊張のなさ ＊ 16. 年上の人と話をするときには必要以上に緊張することがある
＊ 17. 同年代の人と話をするよりも年上の人と話をするときの方が緊張する
基本的信頼
＊ 18. 他者の意見や考え方を受け入れることに対してとても慎重である
19. 他者の好意を受け入れる方である
＊ 20. 私はあらゆる分野で他者よりも優れている
自己愛のなさ ＊ 21. 私は多くの点において才能に恵まれた人間だと思う
22. 私は自分が優れていることと劣っていることの両方を理解している
【個人の健康状態に関わる心理変数】
ストレス耐性
＊ 23. 時並行的に複数の課題に取り組むことに対して，ストレスを感じる
24. 時間制限のない課題の方が気楽に取り組める
効力感
25. 私は想定外の事態に対しても，冷静に対処できる自信がある
＊ 26. 私は，困難な問題に直面した時，しばしば自分の無力を感じる
切り替え
27. 多くの課題を抱えていても，休日に楽しむことができる
＊ 28. 切り替えがうまくいかず，寝つきが悪い時がある
＊ 29. 仕事とプライベートの切り替えが上手くいかず，仕事のことを必要以上に考えすぎてしまうことがある
レジリエンス
30. 人生を変えるような否定的な出来事に直面しても，その出来事を受け止めて，普段通りの生活に戻ることができる
＊ 31. ひどく傷つけられるような出来事が起きたら，長い間その影響を受けて，その出来事が起きる前の生活になかなか戻れない
楽観性
＊ 32. 話し合いがうまくいかない時，相手は全く悪くなく，一重に自分の能力不足だと考える
33. 頼まれた仕事をうまく処理できないとき，仕事内容が難しすぎたのだと考える
＊ 34. 困難な問題を克服することができたとき，自分の努力の結果ではなく，運が良かったと考える
＊ 35. 自分自身のダメなところが災いして，様々な悪い出来事が頻繁に生じる
【Lie スケール】
36. 今までの人生で嘘をついたことがない
37. 他人の意見や考え方に反発を感じたことはない
Lie 項目 38. 今まで羨ましさや疎ましさを感じる人にであったことがない
39. 今まで馬が合わないと感じる人に出会ったことがない
40. これまで困っている人を見かけた際には，必ず手を差し伸べてきた
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Ⅲ．結果
1.　Lie スケールの検討
　質問に対して正直に答えていない人を分析から除外するために，Lie スケールの検討を行った。
理論的中央値である3.0よりも高い値を示す者は社会的な望ましさなどを反映して嘘の回答をして
いる可能性が高い。Lie スケールの平均値の度数分布から，理論的中央値の3.0よりも高い得点を示
した者は2.9% であった。本研究の回答場面においては基本的には嘘をつく必要がないため，この
割合はやや高く，3.0を Lie スケールの基準値とすることは問題があると考えられた。そこで，回答
者の割合が1.3% となる3.6を基準値とした。この値は，5項目中3項目で『やや当てはまる』，2項目
で『どちらともいえない』と回答した場合に示される点であり，Lie スケールの基準値としては妥当
だと考えられる。以下では，Lie スケールにおいて3.6以上の値を示した19名を除外して分析を行っ
た。
2.　因子分析と信頼性の検討
　労働における心理的適応尺度の因子について検討した。因子のスクリーンプロットで4から5に
かけて固有値が低下したため，4因子が妥当だと判断された。そこで，4 因子固定でプロマックス回
転法の主因子法による因子分析を行った。因子負荷が .35以下の項目を削除した結果，23項目が採
択された（Table2）。第一因子は，「仕事とプライベートの切り替えが上手くいかず，仕事のことを
必要以上に考えすぎてしまうことがある」などの仕事とプライベートの切り替えに関する項目で構
成されたため，“ 切り替え ” と名付けた。次に，第二因子は「他者の好意を受け入れる方である」な
どの柔軟性に関する項目で構成されたため，“ 柔軟性 ” と名付けた。次に，第三因子は，「私は多く
の点において才能に恵まれた人間だと思う」などの有能感に関わる項目で構成されたため，“有能感”
と名付けた。第四因子は，「自分で何か考えるよりも，人から課題を与えられる方が良い」などの能
動性に関わる項目で構成されたため，“ 能動性 ” と名付けた。また，各因子の信頼性を検討するた
めに，クロンバックの a を算出した結果，α=.58~.77という値が示された。能動性は .58とやや低い
値であったが，項目数が少ないことを考慮すれば，概ね許容範囲内にあると考えられた。ただし，
有能感と能動性に関しては，今後は項目数を増やすなどの改善が望まれる。
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Table2　因子分析の結果
F 1 F 2 F 3 F 4
切り替え（α =.77）
＊ 29. 仕事とプライベートの切り替えが上手くいかず，仕事のことを必要以上に考えすぎてしまうことがある .75
＊ 28. 切り替えがうまくいかず，寝つきが悪い時がある .70
＊ 31. ひどく傷つけられるような出来事が起きたら，長い間その影響を受けて，その出来事が起きる前の生活になかなか戻れない .63
27. 多くの課題を抱えていても，休日に楽しむことができる -.51
＊ 11. 私は，これまで，多くの困難な問題のために人生を狂わされたと感じる .47
30. 人生を変えるような否定的な出来事に直面しても，その出来事を受け止めて，普段通りの生活に戻ることができる -.45
＊ 35. 自分自身のダメなところが災いして，様々な悪い出来事が頻繁に生じる .41
柔軟性 （α =.73）
19. 他者の好意を受け入れる方である .63
2. 環境や人間関係が変わっても，それに合わせていくことが得意である .51
6. 課題に対して，主体的に考えたり行動したりする努力を厭わない .49
15. 年上の人と雑談するのが得意である .48
9. 他人に言われたことや自分で考えたことを行動に移すのが得意である .48
10. 私は，困難な問題に対して，様々な観点から解決策を考えることができる .47
22. 私は自分が優れていることと劣っていることの両方を理解している .45
25. 私は想定外の事態に対しても，冷静に対処できる自信がある .40
有能感（α =.68）
21. 私は多くの点において才能に恵まれた人間だと思う .83
20. 私はあらゆる分野で他者よりも優れている .81
＊ 26. 私は，困難な問題に直面した時，しばしば自分の無力を感じる -.41
能動性（α =.58）
＊ 7. 自分で何かを考えるよりも，人から課題を与えられる方が良い .51
＊ 12. 私は，解決策を考え，行動に移すことが苦手である .51
＊ 13. 課題を一人で抱え込むというよりは，人に任せる方が得意である .48
＊ 33. 頼まれた仕事をうまく処理できないとき，仕事内容が難しすぎたのだと考える .44
＊ 5. 努力次第で結果が変わらないと感じたときには手を抜きがちである .40
因子間相関 F 1 F 2 F 3 F 4
F 1 ― .37 .31 .26
F 2 ― .24 .34
F 3 ― .21
F 4 ―
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3.　職場適応の予測
　職場適応を予測するために，ストレス反応をカットオフ値で陽性群と陰性群，職場満足感，職場
ストレッサーを平均値で高群と低群に分類した。そして，労働における心理的適応尺度の各下位因
子の得点を独立変数，職場満足感の高低，ストレス反応の陽性・陰性，職場ストレッサーの高低を従
属変数とするロジスティック回帰分析を行った（Table3）。その結果，職場不満に対しては，“ 切り
替え ”（OR=.90），“ 柔軟性 ”（OR=.93）が有意な負の影響力を示した。次に，ストレス反応に対し
ては，“ 切り替え ”（OR=.81），“ 柔軟性 ”（OR=.90）が有意な負の影響力，“ 有能感 ”（OR=1.10）が
有意な正の影響力を示した。ストレッサーに対しては，“ 切り替え ”（OR=.90），“ 柔軟性 ”（OR=.94），
“ 能動性 ”（OR=.93），“ 性別 ”（OR=.52）が有意な負の影響力，“ 有能感 ”（OR=1.13）が有意な正の
影響力を示した。
4.　職層ごとの職場適応の予測
　職層ごとに労働における心理的適応尺度の各下位因子の得点を独立変数，職場満足感の高低，ス
トレス反応の高低，職場ストレッサーの高低を従属変数とするロジスティック回帰分析を行った。
その結果，管理職においては，職場不満に対して，“ 切り替え ”（OR=.85），“ 柔軟性 ”（OR=.93）が
有意な負の影響力，ストレス反応に対して，“ 切り替え ”（OR=.84），“ 柔軟性 ”（OR=.87）が有意な
Table3　ロジスティック回帰分析結果 a）　（n=1481）
職業不満 ストレス反応 ストレッサー
偏相関係数b） － .11*** － .21*** － .11***
切り替え Odd Ration .90 .81 .90
95% Cl .87－ .92 .78－ .84 .87－ .92
偏相関係数b） － .07*** － .10*** － .06**
柔軟性 Odd Ration .93 .90 .94
95% Cl .90－ .96 .87－ .94 .91－ .97
偏相関係数b） .01 .09** .12***
有能感 Odd Ration 1.01 1.10 1.13
95% Cl .95－1.08 1.03－1.17 1.06－1.20
偏相関係数b） － .01 .01 － .07**
能動性 Odd Ration .99 1.01 .93
95% Cl .94－1.04 .96－1.06 .89－ .98
偏相関係数b） － .06 .04 － .65***
性別 c） Odd Ration .94 .97 .52
95% Cl .73－1.21 .74－1.26 .40－ .67
Nagelkerke R2 .10 .22 .12
a） 　従属変数は職場不満，ストレッサーを低群 =0，高群 =1，ストレス反
応を陰性群 =0，陽性群 =1とした。
b）　*： p <.05，**： p <.01，***： p <.001
c）　男性 =0，女性 =1
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負の影響力，ストレッサーに対して，“ 切り替え ”（OR=.91），“ 柔軟性 ”（OR=.93），“ 能動性 ”（OR=.90）
が有意な負の影響力を示した。次に，非管理職においては，職場不満に対して，“切り替え”（OR=.90），
“ 柔軟性 ”（OR=.93）が有意な負の影響力，ストレス反応に対して，“ 切り替え ”（OR=.81），“ 柔軟性 ”
（OR=.90）が有意な負の影響力，“ 有能感 ”（OR=1.14）が有意な正の影響力，ストレッサーに対して，
“ 切り替え ”（OR=.89），“ 柔軟性 ”（OR=.95），“ 能動性 ”（OR=.94），“ 性別 ”（OR=.51）が有意な
負の影響力，“ 有能感 ”（OR=1.16）が有意な正の影響力を示した。
5.　コミュニケーションの必要性ごとの職場適応の予測
　職場内および職場外でのコミュニケーションの必要性の合計値について理論的中央値の7点未満
となる場合をコミュニケーションの必要性が低い仕事（以下，コミュ L と記す），7点以上となる場
合をコミュニケーションの必要性が高い仕事（以下，コミュ H と記す）として，コミュニケーション
の必要性ごとに職場適応について検討した。労働における心理的適応尺度の各下位因子の得点を独
立変数，職場満足感の高低，ストレス反応の高低，職場ストレッサーの高低を従属変数とするロジ
スティック回帰分析を行った。その結果，コミュ L においては，職場不満に対して，“ 切り替え ”
（OR=.91），“ 柔軟性 ”（OR=.95）が有意な負の影響力，ストレス反応に対して，“ 切り替え ”（OR=.79），
Table4　職層ごとのロジスティック回帰分析結果 a）
職業不満 ストレス反応 ストレッサー
管理職 非管理職 管理職 非管理職 管理職 非管理職
（n=440） （n=1041） （n=440） （n=1041） （n=440） （n=1041）
偏相関係数 b） － .17*** － .09*** － .17*** － .23*** － .09** － .12***
切り替え Odd Ration .85 .91 .84 .80 .91 .89
95% Cl .79－ .90 .88－ .94 .79－ .90 .76－ .83 .86－ .96 .86－ .92
柔軟性 偏相関係数 b） － .07* － .06** － .14*** － .08*** － .07* － .05*
Odd Ration .93 .94 .87 .92 .93 .95
95% Cl .88－ .99 .90－ .98 .82－ .93 .88－ .96 .88－ .99 .91－ .99
有能感 偏相関係数 b） .02 .03 .01 .13** .04 .15***
Odd Ration 1.02 1.03 1.01 1.14 1.04 1.16
95% Cl .90－1.15 .96－1.10 .90－1.14 1.06－1.23 .93－1.17 1.08－1.25
能動性 偏相関係数 b） － .05 － .01 － .04 .031 － .10* － .06*
Odd Ration 1.06 .99 .96 .03 .90 .94
95% Cl .96－1.17 .93－1.04 .87－1.05 .97－1.10 .83－ .98 .89－ .99
性別 c） 偏相関係数 b） .09 － .26 .42 － .12 － .04 － .67***
Odd Ration 1.10 .77 1.52 .89 .97 .51
95% Cl .43－2.81 .59－1.02 .60－3.88 .67－1.18 .40－3.20 .39－ .68
Nagelkerke R2 .13 .08 .22 .22 .12 .13
a）　従属変数は職場不満，ストレッサーを低群 =0，高群 =1，ストレス反応を陰性群 =0，陽性群 =1とした。
b）　*： p <.05，**： p <.01，***： p <.001
c）　男性 =0，女性 =1
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“ 柔軟性 ”（OR=.86）が有意な負の影響力，“ 有能感 ”（OR=1.14）が有意な正の影響力，ストレッサー
に対して，“ 切り替え ”（OR=.89），“ 柔軟性 ”（OR=.90），“ 能動性 ”（OR=.91），“ 性別 ”（OR=.82）
が有意な負の影響力，“ 有能感 ”（OR=1.25）が有意な正の影響力を示した。次に，コミュ H におい
ては，職場不満に対して，“ 切り替え ”（OR=.89），“ 柔軟性 ”（OR=.92）が有意な負の影響力，スト
レス反応に対して，“ 切り替え ”（OR=.82），“ 柔軟性 ”（OR=.93）が有意な負の影響力，“ 有能感 ”
（OR=1.07）が有意な正の影響力，ストレッサーに対して，“ 切り替え ”（OR=.89），性別（OR=.62）が
有意な負の影響力を示した。
Ⅳ．考察
　職場適応に関わると考えられる14の心理変数（柔軟性，持続力，ストレス耐性，対人緊張のなさ，
遂行能力，切り替え，リーダーシップ，基本的信頼，主体性，自己愛のなさ，効力感，解決力，レジリ
エンス，説明スタイル）を測定する項目から構成される PASJ が開発され，因子構造が検証され，各
因子の信頼性が確認された。また，開発された尺度により職場適応を予測することが可能であった。
以下では，本研究で得られた結果を考察する。
Table5　コミュニケーションの必要性ごとのロジスティック回帰分析結果 a）
職業不満 ストレス反応 ストレッサー
コミュ L コミュ H コミュ L コミュ H コミュ L コミュ H
（n=694） （n=787） （n=694） （n=787） （n=694） （n=787）
切り替え 偏相関係数 b） － .09*** － .12*** － .24*** － .20*** － .12*** － .11***
Odd Ration .91 .89 .79 .82 .89 .89
95% Cl .87－ .96 .85－ .92 .75－ .84 .78－ .86 .85－ .94 .85－ .93
柔軟性 偏相関係数 b） － .05* － .09*** － .15*** － .07** － .11*** － .02
Odd Ration .95 .92 .86 .93 .90 .98
95% Cl .90－ .99 .88－ .97 .81－ .91 .89－ .98 .85－ .95 .93－1.02
有能感 偏相関係数 b） － .07 .07 .13* .06** .22*** .05
Odd Ration .94 1.08 1.14 1.07 1.25 1.05
95% Cl .85－1.03 .99－1.17 1.03－1.26 .98－1.16 1.13－1.38 .97－1.14
能動性 偏相関係数 b） － .02 － .00 .00 .021 － .09* － .05
Odd Ration .98 1.00 1.00 .02 .91 .95
95% Cl .91－1.05 .94－1.07 .93－1.07 .95－1.09 .85－ .98 .97－1.14
性別 c） 偏相関係数 b） － .34 .22 － .06 － .00 － .82*** － .47*
Odd Ration .72 1.24 .94 1.00 .44 .62
95% Cl .50－1.02 .86－1.80 .65－1.36 .68－1.45 .30－ .64 .43－ .90
Nagelkerke R2 .07 .13 .22 .22 .16 .10
a）　従属変数は職場不満，ストレッサーを低群 =0，高群 =1，ストレス反応を陰性群 =0，陽性群 =1とした。
b）　*： p <.05，**： p <.01，***： p <.001
c）　男性 =0，女性 =1
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1.　職場適応に関わる包括的心理測定尺度
　因子分析の結果から，PASJ が “ 切り替え ”，“ 柔軟性 ”，“ 有能感 ”，“ 能動性 ” の4因子から構成
されることが示された。“ 切り替え ” および “ 有能感 ” は個人の健康状態に関わる変数から構成さ
れており，職場での健康状態を予測するために有効な因子だと考えられた。その一方で，“ 柔軟性 ”
および “ 能動性 ” は課題遂行とコミュニケーションに関わる項目から構成されており，職場での満
足感を予測するために有効な因子だと考えられた。以上より，概ね事前に想定した因子構造が得ら
れ，職場適応を健康状態および満足感という観点から予測することが可能だと考えられた。また，
信頼性に関しても許容範囲内の数値が得られ，PASJ は職場適応に関わる心理的な側面を包括的に
測定するために有用な尺度だと考えられた。
2.　職場満足感の予測
　本研究の結果から，“ 切り替え ” および “ 柔軟性 ” が高いほど職場に不満を持つ可能性が低下す
ることが示された。また，職層やコミュニケーションの必要性に関わらず，“ 切り替え ” および “ 柔
軟性 ” は職場に不満を持つ可能性を低下させることが示された。まず，“ 切り替え ” が高い人は仕
事とプライベートを明確に分けることが可能で，勤務後の時間や休日が充実するため，仕事に対し
て新鮮な気持ちで臨むことが可能だと考えられる。その結果，勤務への動機づけを維持することが
可能となり，職場での満足感も高まると考えられる。次に，“ 柔軟性 ” が高い人は物事に柔軟に対
応することが可能で，職場での業務にも柔軟な対応が可能であるため，円滑な業務遂行や対人関係
の構築が可能だと考えられる。その結果，業務および対人関係上の問題を抱えることなく勤務する
ことが可能となり，職場での満足感が高まると考えられる。
3.　ストレス反応の予測
　本研究の結果から， “ 切り替え ”，“ 柔軟性 ” が高く，“ 有能感 ” が低いほどストレス反応を示す
可能性が低下することが示された。“ 切り替え ” および “ 柔軟性 ” は，職層やコミュニケーションの
必要性に関わらず，職場に不満を持つ可能性を低下させることが示された。その一方で，有能感は
職層により異なる結果が得られ，非管理職においてのみストレス反応を示す可能性を高めることが
示された。
　まず，既に述べた通り，“ 切り替え ” が高い人は勤務後の時間や休日を充実させることが可能で，
趣味の充実などのストレス・マネージメントも十分に行われていると考えられる。また，職場での
出来事とプライベートでの出来事を切り離すことが可能であり，仕事で困難な事態に遭っても，プ
ライベートを充実させることで精神的健康を保つことも可能となる。その結果，仕事によるストレ
スが抑制され，ストレス反応も低下すると考えられる。次に，既に述べた通り，“ 柔軟性 ” が高い人
は物事に柔軟に対応するために円滑な業務遂行や対人関係の構築が可能で，職場での業務において
ストレスを抱えづらいと考えられる。その結果，仕事で生じるストレス反応が低く，ストレス反応
も低下すると考えられる。最後に，“ 有能感 ” が高い人は自己に対する目標設定が高い人であり，
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特に非管理職という立場では業務上の裁量権も小さいために，職場において理想の状態と現実の状
態が乖離しがちだと考えられる。理想と現実が乖離すると自身の無力を感じ，高いストレス状態に
なると考えられ，その結果，ストレス反応が高まると考えられる。その一方で，管理職という立場
では業務上の裁量権が大きく，職場における理想と現実の乖離は小さいだろう。その結果，管理職
においては有能感がストレス反応に与える影響が見られなかったと考えられる。
4.　ストレッサーの予測
　本研究の結果から， “ 切り替え ”，“ 柔軟性 ”，“ 能動性 ” が高く，“ 有能感 ” が低く，男性であるほ
どストレッサーを認識する可能性が低下することが示された。“ 切り替え ” は，職層やコミュニケー
ションの必要性に関わらず，ストレッサーを認識する可能性を低下させることが示された。その一
方で，性別は職層により異なる結果が得られ，非管理職においてのみ女性の方がストレスッサーを
認識する可能性が低下することが示された。また，有能感は職層とコミュニケーションの必要性に
より異なる結果が得られ，非管理職およびコミュニケーションの必要性が低い仕事において，有能
感が高いほどストレスッサーを認識する可能性が高まることが示された。また，“ 柔軟性 ”，“ 能動
性 ” はコミュニケーションの必要性が低い仕事において，ストレッサーを認識する可能性を低下さ
せることが示された。
　まず，既に示された通り，“ 切り替え ” が高い人は，職場に対する満足感が高く，ストレス・マネー
ジメントも得意な人であり，職場でのストレッサーを感じづらいと考えられる。次に，男性は女性
に比べて労働時間が長いことが示されており（NHK 放送文化研究所 , 2016），特に非管理職におい
ては男性の方が女性よりも仕事の量的な負担が大きいと考えられる。その結果，非管理職において
は男性の方が仕事に関するストレッサーを認識する可能性が高まると考えられる。次に，既に述べ
た通り，“ 有能感 ” が高い人は自己に対する目標設定が高い人であり，特に裁量権が少ない非管理
職という立場では職場において理想の状態と現実の状態が乖離しがちで，ストレッサーを認識する
可能性が高まると考えられる。また，有能感が高い人は自身に対する目標設定が高いだけではなく，
他者からの自己承認を求めがちだと考えられる。しかし，コミュニケーションの必要性が低い仕事
では他者からの承認を得る機会が少なく，職業上のストレッサーを認識する可能性が高まると考え
られる。最後に，既に述べた通り，“ 柔軟性 ” が高い人は物事に柔軟に対応するために円滑な業務
遂行や対人関係の構築が可能で，ストレッサーを感じづらいと考えられる。特に，コミュニケーショ
ンの必要性が低い仕事の業務遂行においては，柔軟性が高い人の方が他者に頼らず自身で判断する
ことが可能であるため，ストレッサーを認識する可能性が低下すると考えられる。また，“ 能動性 ”
が高い人もまた，自身の判断で行動することが可能であるため，特にコミュニケーションの必要性
が低い仕事において，ストレッサーを示す可能性が低下すると考えられる。
5.　まとめと今後の課題
　本研究で開発された PASJ は職場適応を予測することが十分に可能であった。特に，“ 切り替え ”
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と “ 柔軟性 ” は職場適応の多側面に対して影響を与えおり，“ 切り替え ” と “ 柔軟性 ” が高い人は良
い職場適応を示す可能性が高いと考えられる。また，非管理職の仕事では，高すぎない “ 有能感 ”
を持つ人はストレスに関わる職場適応が良好になる可能性が高いと考えられる。更に，コミュニケー
ションの必要性が低い仕事では，高い “ 能動性 ” を持つ人はストレッサーが少なくなる可能性が高
いと考えられる。
　今後の課題として，“ 有能感 ” の項目数が少ないこと，“ 能動性 ” の内的整合性がやや低いことか
ら，尺度項目を追加することで尺度の測定精度を更に高めることが挙げられる。また，本研究では
一時点でのデータから予測を行っているため，継時的のデータを分析することで，将来の職場適応
の予測精度を確認することが重要である。
付記
　本研究は，「持続的・継続的な労働を可能とする適性検査の開発」として，一般社団法人社会人大
学（2016年度）による助成を受けて実施された。
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 In order to prevent suspension from work due to workplace maladaptive, it is important to 
predict the risk of workplace maladaptive in advance. In this study, we developed a psychological 
adaptation scale for job using multiple psychological variables assumed to be related to workplace 
adaptation and examined the relationship with workplace adaptation. A total of 1500 person 
participated. From the results of the factor analysis, it was confirmed that the scale developed 
was a four-factor structure. In addition, as a result of logistic regression analysis, it was confirmed 
that the scale developed has a significant influence. From the above, it was shown that the 
psychological adaptation scale for job related to workplace adaptation could predict workplace 
adaptation.
Key words：work adaptation, Psychological variables, Factor analysis, Logistic regression
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